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Sommario
L’obiettivo del presente studio è di analizzare le proprietà psicometriche della versione italiana della Perceived 
Fit Scale (PFS). Hanno partecipato allo studio 216 lavoratori. Sono state esaminare dimensionalità, attendi-
bilità e validità concorrente della scala. Dall’analisi fattoriale è emersa una struttura a tre fattori con buona 
attendibilità e validità concorrente. La versione italiana della Perceived Fit Scale (PFS) risulta uno strumento 
valido e attendibile anche nel contesto italiano.
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Abstract
The aim of the present study is to analyse the psychometric properties of the Italian version of the Percei-
ved Fit Scale (PFS). Two hundred and sixteen workers participated in the study. Dimensionality, reliability, 
and concurrent validity were examined. Through confirmatory factor analysis, a three dimensional structure 
emerged with good reliability and validity. The Italian version of the Perceived Fit Scale (PFS) emerged as a 
valid and reliable instrument also in Italian contexts.
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Il concetto di fit appare rilevante in ambito organizzativo (Cable & DeRue, 
2002). Tradizionalmente le persone quando sono alla ricerca di un lavoro, si can-
didano per una determinata posizione anche sulla base del loro fit percepito con 
l’organizzazione (Judge & Cable, 1997; Saks & Ashforth, 1997). Su questa scia in 
letteratura è da tempo presente la consapevolezza che anche i selezionatori pren-
dono decisioni di assunzione sulla base della loro percezione del fit dei candidati 
con l’organizzazione e con il lavoro (Cable & Judge, 1997; Kristof-Brown, 2000). 
Inoltre, già da tempo è emersa una relazione inversa tra fit percepito da parte dei 
lavoratori e la loro decisione di abbandonare l’azienda (Cable & Judge, 1996). La 
letteratura tradizionale ha evidenziato che, una volta entrate all’interno dell’orga-
nizzazione, le persone continuano a sviluppare e a utilizzare le loro percezioni di 
fit e queste risultano determinare la congruenza tra persone e ambienti (Cable & 
Judge, 1997; Endler & Magnusson, 1976; Kristof, 1996). 

In letteratura si distingue tradizionalmente tra person–organization fit e 
person–job fit. Person–organization fit si riferisce alla congruenza percepita tra i 
valori personali del lavoratore e la cultura organizzativa. Person–job fit riguarda 
la congruenza percepita tra le abilità del lavoratore e le richieste di un deter-
minato lavoro (Cable & Judge, 1996; Kristof-Brown, 2000). Questa definizione 
bi-dimensionale del fit consente di mettere in luce come i lavoratori di successo 
siano quelli che mostrano una congruenza sia con il lavoro sia con l’organizza-
zione (Bowen et al., 1991; Kristof-Brown, 2000).

Questa articolazione tradizionale del fit percepito non considera un aspetto 
fondamentale, vale a dire la dimensione needs–supplies fit (Cable & DeRue, 2002). 
Needs–supplies fit si riferisce alla congruenza percepita tra i bisogni del lavoratore e 
i premi che ricevono in cambio del loro lavoro (ad esempio, paga, benefici, forma-
zione) (Cable & DeRue, 2002). Questa dimensione del fit risulta particolarmente 
importante dal punto di vista del lavoratore (Cable & DeRue, 2002). Per rilevare 
queste tre dimensioni del fit (person–organization fit; needs–supplies fit; demands–
abilities fit), Cable e DeRue (2002) hanno realizzato la Perceived Fit Scale (PFS). Il 
valore di questa scala è quello di aver superato la tradizionale distinzione tra per-
son–organization fit e person–job fit definita soltanto in termini di demands–abilities 
fit, aggiungendo la terza dimensione di needs–supplies fit. Le persone, infatti, entrano 
in un’organizzazione e mantengono le loro relazioni professionali in larga parte 
sulla base di ciò che ottengono per il loro lavoro, evidenziando come la percezione 
di needs–supplies fit sia un elemento essenziale della percezione di fit da parte dei 
lavoratori. Nello studio di Cable e DeRue (2002), le dimensioni della Perceived Fit 
Scale (PFS) risultano positivamente correlate con la job satisfaction, la career sati-
sfaction e l’occupational commitment e inversamente con l’intenzione di turnover.

La recente rassegna di van Vianen (2018) da un lato sottolinea i tre principi es-
senziali del Person-environment fit, l’importanza di considerare congiuntamente 
la persona e l’ambiente per spiegare il comportamento umano; la rilevanza della 
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compatibilità tra variabili personali (bisogni, abilità, valori personali...) e variabili 
ambientali (domande, valori organizzativi…) ai fini degli outcome; la non signi-
ficatività della direzione del misfit tra la persona e l’ambiente; dall’altro presenta 
un approfondimento da cui emerge come i migliori outcome si ottengano quando 
il fit è relativo a ciò che i lavoratori valutano maggiormente importante per loro 
e viceversa come outcome non desiderati si generino quando i loro desideri e 
bisogni non siano tenuti adeguatamente in conto dall’ambiente. 

Nell’ambito della ricerca sul fit persona-ambiente si è continuato ancora di 
recente a sostenere la natura multidimensionale del fit. Andela e van der Doef 
(2019) hanno considerato le seguenti quattro dimensioni: person–job (PJ fit), 
person–organization (PO fit), person–group (PG fit), person–supervisor (PS fit). 
Queste quattro dimensioni del fit sono risultate positivamente correlate con la 
soddisfazione lavorativa e inversamente associate al burnout e all’intenzione di 
turnover, in particolare per Person–job (PJ fit) e Person–organization (PO fit) che 
hanno presentato le relazioni più forti con questi outcome rispetto alle altre due 
dimensioni del fit (Andela & van der Doef, 2019). 

Avere anche nel contesto italiano uno strumento in grado di rilevare il fit 
percepito dai lavoratori potrebbe aprire interessanti prospettive di ricerca e 
intervento in una prospettiva di healthy organizations (Di Fabio, 2017a, 2017b; Di 
Fabio et al., 2020; Di Fabio & Peiró, 2018; Peiró et al., 2020; Peiró & Rodríguez, 
2008; Tetrick & Peiró, 2012) in risposta al Wellbeing movement (Robertson & Co-
oper, 2010; Johnson et al., 2018) che sottolinea l’importanza di promuovere la 
performance e allo stesso tempo ridurre gli esiti negativi nei contesti lavorativi, 
promuovendo il benessere dei lavoratori. 

L’obiettivo del presente studio è dunque quello di verificare le proprietà 
psicometriche della Perceived Fit Scale (PFS) nel contesto italiano. Per l’analisi 
della validità concorrente saranno utilizzate misure di benessere sia edonico che 
eudaimonico sul lavoro in termini di job satisfaction e meaningful work.

Metodo

Partecipanti

Sono stati coinvolti nello studio 216 partecipanti dipendenti di aziende della 
Toscana. Per quanto riguarda il genere 51.77% erano maschi e 48.23% femmine 
(età media = 45.39 anni, DS = 13.36).

Strumenti

Perceived Fit Scale (PFS). La versione italiana (a cura di Di Fabio) della Perceived 
Fit Scale (PFS, Cable & DeRue, 2002) è composta da 9 item con format di rispo-
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sta a 7 punti (da 1 = «Fortemente in disaccordo» a 7 = «Fortemente d’accordo»). 
Consente di rilevare tre dimensioni: person–organization fit (esempio di item «I 
miei valori personali corrispondono ai valori e alla cultura della mia organizza-
zione»); needs–supplies fit (esempio di item «C’è un buon adattamento tra ciò che 
il mio lavoro mi offre e quello che sto cercando in un lavoro»); demands–abilities 
fit (esempio di item «Le richieste del mio lavoro e le mie capacità personali si 
abbinano molto bene». La versione italiana della PFS è stata ottenuta con il 
metodo della back translation.

Job Satisfaction Scale (JSS). La versione italiana (Di Fabio, 2018a) della Job Sati-
sfaction Scale (JSS; Judge et al., 1998) è composta da 5 item con formato di risposta 
a sette punti (da 1 = «Fortemente in disaccordo» a 7 = «Fortemente d’accordo»). 
Un esempio di item è: «La maggior parte dei giorni sono entusiasta del mio la-
voro». L’attendibilità misurata con l’alfa di Cronbach è di .89 (Di Fabio, 2018a).

Work And Meaning Inventory (WAMI). La versione italiana (Di Fabio, 2018b) 
dello WAMI (Steger et al., 2012) è composta da 10 item con modalità di risposta a 
7 punti (da 1 = «Fortemente in disaccordo» a 7 = «Fortemente d’accordo»). Con-
sente di rilevare tre dimensioni: Positive meaning (esempio di item: «Comprendo 
come il mio lavoro contribuisce al significato della mia vita»); Meaning making 
through work («Il mio lavoro mi aiuta a comprendere meglio me stesso/a»); Greater 
good motivations («So che il mio lavoro fa una differenza positiva nel mondo»). 
L’attendibilità della versione italiana del WAMI rilevata con l’alfa di Cronbach 
è .80 (Di Fabio, 2018b).

Procedura 

I questionari sono stati somministrati collettivamente da personale specializ-
zato rispettando le leggi sulla privacy e richiedendo il consenso informato per la 
partecipazione alla ricerca. Gli strumenti sono stati somministrati garantendone 
il controbilanciamento con la finalità di controllare gli effetti dovuti all’ordine 
di somministrazione.

Analisi dei dati

La struttura fattoriale della PFS è stata analizza con un’Analisi Fattoriale 
Confermativa (AFC) con il metodo della massima verosimiglianza utilizzando 
AMOS versione 6 (Arbuckle, 2005). Il fit del modello è stato valutato facendo 
riferimento a diversi indici di adattamento: rapporto tra valore di χ2 e gradi di 
libertà (χ2/df) (buon adattamento per indici tra 1 e 3); Comparative Fit Index (CFI, 
Bentler, 1990) e Non-Normed Fit Index (NNFI, Tucker & Lewis, 1973) (buon adat-
tamento per valori maggiori di .90); SRMR e RMSEA (Browne & Cudeck, 1993) 
(buon adattamento per valori inferiori a .08). L’attendibilità della versione italiana 
della PFS è stata analizzata calcolando l’alfa di Cronbach per le tre dimensioni. 
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La validità concorrente della versione italiana della scala è esaminata calcolando 
le correlazioni della PFS con la JSS e il WAMI.

Risultati

L’analisi fattoriale confermativa mostra una struttura a 3 dimensioni per 
versione italiana della PFS (tabella 1). 

Tabella 1
Indici di Goodness of Fit (N = 216)

Fit Scale χ2/gdl TLI CFI RMSEA SRMR

1.72 .94 .92 .07 .06

I valori dell’alfa di Cronbach per le tre dimensioni della PFS sono i seguenti: 
.80 person–organization fit; .82 needs–supplies fit; .81 demands–abilities fit. 

In tabella 2 appaiono le correlazioni delle tre dimensioni della PFS con la JSS 
e il WAMI.

Tabella 2
Correlazioni della PFS con la JSS e il WAMI

JSS WAMI

Person–organization fit .42** .50**

Needs–supplies fit .55** .56**

Demands–abilities fit .37** .45**

Note. N = 216. p < .01.

Discussioni

L’obiettivo del presente lavoro è stato quello di esaminare le proprietà psico-
metriche della versione italiana a cura di Di Fabio della Perceived Fit Scale (PFS, 
Cable & DeRue, 2002). È stata confermata la struttura a tre dimensioni del co-
strutto di perceived fit (person–organization fit; needs–supplies fit; demands–abilities 
fit) come per la versione originale (Cable & DeRue, 2002). Le tre dimensioni della 
scala hanno mostrato una buona attendibilità valutata con l’alfa di Cronbach. Le 
correlazioni positive delle tre dimensioni della PFS con la soddisfazione lavo-
rativa e il significato del lavoro testimoniano un’adeguata validità concorrente 
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della scala. Le tre dimensioni del costrutto di perceived fit risultano positivamente 
associate con aspetti sia di benessere edonico sia di benessere eudaimonico legati 
al lavoro, sottolineando il valore dei differenti aspetti dell’adattamento percepito 
per il benessere dei lavoratori.

Sebbene i risultati emersi mostrino come la PFS appaia uno strumento valido 
e attendibile per la rilevazione delle tre dimensioni del costrutto di perceived fit 
anche nel contesto italiano, emerge il limite di aver esaminato le proprietà psi-
cometriche della scala soltanto con lavoratori di organizzazioni della Toscana. 
Studi futuri dovrebbero pertanto includere lavoratori di altre aree geografiche 
nel nostro Paese per la generalizzabilità dei risultati. 

Nonostante i limiti evidenziati, la versione italiana della PFS emerge come 
uno strumento adeguato per rilevare le tre dimensioni del costrutto di fit anche 
nella realtà italiana, aprendo future prospettive di ricerca e intervento per la 
promozione del benessere dei lavoratori anche in una prospettiva di Healthy 
Organizations (Di Fabio, 2017a, 2017b; Di Fabio et al., 2020; Di Fabio & Kenny, 
2019b; Di Fabio & Peiró, 2018; Peiró & Rodríguez, 2008; Tetrick & Peiró, 2012) 
in linea con il movimento del benessere (Robertson & Cooper, 2010; Johnson 
et al., 2018).
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